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Im Folgenden werden zentrale Begriffe, mit denen sich WM beschäftigt, erläutert und darauf eingegangen,
für welche Probleme WM Konzepte anbietet.
Wissen aus der Managementperspektive zu betrachten, gibt einen eingeschränkten Korridor an Interpre-
tationsmöglichkeiten des Wissensbegriffs vor. Der Managementbegriff beschreibt entweder eine Personen-
gruppe mit bestimmten Rollen und Tätigkeiten in einer Organisation (institutionale Sicht nach Haun, 2002,
30-31) oder eine Funktion welche vor allem mit den Tätigkeiten der Planung, des Kontrollierens und Ent-
scheidens betraut ist (funktionale Sicht nach Schulte-Zurhausen, 1999, 13).
In beiden Fällen zielt WM darauf ab, Geschäftsziele systematisch zu unterstützen. WM dient also der
Problemlösung  ökonomischer  Aufgaben  wie  beispielsweise  der  Optimierung  der  Ressourcenallokation
(welche sich mit der Frage „Wovon benötige ich wie viel an welcher Stelle zu welchem Zeitpunkt?“ be-
schäftigt) oder der Generierung von Wettbewerbsvorteilen. Wie wichtig WM für die deutsche Wirtschaft
ist, stellen Pawlowsky et al. (2010) im Rahmen der Studie ‚Wettbewerbsfaktor Wissensmanagement 2010‘
deutlich heraus. Die konkrete Aufgabe des WM ist es nach Reinmann und Eppler (2008) dabei ein „Unter-
nehmen wissensbasiert zu gestalten oder organisationale Lernprozesse so zu steuern, dass man die Ressour-
ce Wissen optimal nutzen kann“ (Reinmann & Eppler, 2008, 27.). Auch Probst et al. (2006) halten fest:
„Wissensmanagement bildet ein integriertes Interventionskonzept, dass sich mit den Möglichkeiten der Ge-
staltung der organisatorischen Wissensbasis befasst“ (Probst et al., 2006, 23).
Da wir in diesem Artikel eine kurze Einführung in die Ausprägungen des WM geben wollen, bedeutet das,
dass viele Ansätze des WM ausgeblendet werden, insbesondere auch das persönliche Wissensmanagement
(zum  persönlichen  WM  siehe  Ausführungen  von  Reinmann  und  Eppler  auf  www.persoenliches-
wissensmanagement.com). Wie Abbildung 1 verdeutlicht, gilt dies auch für den Bereich des Lernens. Wir
gehen nur auf das informelle Lernen im betrieblichen Kontext ein, welches einen Teilbereich des informel-
len Lernens darstellt, da es verbindlich an Geschäftszielen ausgerichtet sein sollte.
Denn wie im Kapitel #unternehmen erläutert, entscheidet die Geschäftsführung über die langfristige Aus-
richtung der Weiterbildung, die bestehende Infrastruktur und darüber, wer, wozu qualifiziert werden soll.
Wie Robes dort unter anderem feststellt, eignet sich das informelle Lernen insbesondere für Zielgruppen,
die selbstorganisiert lernen und arbeiten können. Entsprechend kommen informelle Lernformen besonders
Expertinnen und Experten oder sogenannte Wissensarbeiterinnen und Wissensarbeitern (North und Gülden-
berg, 2008, 79 ff.) entgegen, was auch die Auswahl der Befragten in der aktuellen Hays Studie ‚Wissensar-
beiter und Unternehmen im Spannungsfeld‘ (Stiehler et al., 2013) widerspiegelt. Trotzdem bleibt festzuhal-
ten, dass prinzipiell alle Mitarbeiter/innen informell lernen können und dies mehrheitlich auch tun. Entspre-
chende Rahmenbedingungen, die durch das Unternehmen gesetzt werden, können die Selbstlernkompeten-
zen fördern.
Diese Selbstlernkompetenz könnte man auch als das Vorhandensein eines Sets bestimmter Kenntnisse
und Vorstellungen beziehungsweise Erfahrungen beschreiben, wie man selbstgesteuert lernt. Spezialbegrif-
fe spielen in der Begriffslandschaft des WM eine große Rolle, können aufgrund ihrer Vielzahl aber an die-
ser Stelle nicht angemessen erläutert werden.
Darum haben wir uns entschlossen die wichtigsten Begriffe nachfolgend als Tag-Cloud abzubilden und die
Begriffserläuterung auf eine Google-Page auszulagern. Dies ermöglicht zugleich eine vielfältige Interaktion
für die Lesenden und ermöglicht weitere eigene informelle Lernerfahrungen.
Die entsprechenden Erläuterungen der Begriffe aus Abbildung 2 sind unter http://tinyurl.com/mpxjc9h ab-
zurufen. Wir möchten alle Interessierten an dieser Stelle damit einladen sich zu beteiligen, um aus dem
L3T-Artikel ein informelles Lernprojekt zu machen.
Das hier skizzierte WM ist stark vom Informationsmanagement geprägt, also der Frage wie Daten zu Infor-
mationen verarbeitet und verteilt werden. Diese Fragestellung greifen sowohl das Genfer Modell (Probst et
al., 2006), das SECI-Modell bzw. die Wissensspirale (Nonaka, 1994), als auch die Wissenstreppe (North,
2002) auf. Diese drei, sowie das Münchner Modell (Reinmann et al., 2001) und das Konzept der Lernenden
Organisation (Senge, 2006) können als zentrale Modelle des WM gesehen werden (Lehner, 2006).
Obwohl die Ansätze teilweise vor über 15 Jahren entwickelt wurden, bieten sie Erklärungen für aktuelle
Trends wie
Enterprise 2.0 und die Lernende Organisation,
orts- und zeitunabhängiges Arbeiten (‚mobile‘, ‚always on‘),
Entgrenzung von Arbeits- und Privatleben,
Wissensbewahrung, wie zum Beispiel Expert Debriefing oder Story Telling,
Konnektivismus (Siemens, 2004; Siemens, 2006) und
Social Media und Web 2.0.
Gerade vor dem Hintergrund des Konnektivismus lohnt es sich, diese Trends im Hinblick auf informelles
Lernen genauer zu untersuchen, um WM-Aktivitäten und Lernprozesse eng zu verzahnen.
Der folgende Abschnitt beschäftigt sich mit informellem Lernen und wie es im betrieblichen Kontext statt-
findet. Wenn man informelles Lernen fassen möchte, findet man wiederum eine Vielzahl von Definitionen
und Abgrenzungen. Der europäische Rat grenzt zum Beispiel in seiner Empfehlung vom 20. Dezember
2012 zur Validierung nichtformalen und informellen Lernens formales, non-formales und informelles Ler-
nen ab. Formale Lernprozesse werden hierbei in die Systeme der allgemeinen Bildung, der beruflichen
Erstausbildung und der Hochschulbildung verwiesen. Die innerbetriebliche Weiterbildung stellt in diesem
Rahmen ein typisches Beispiel nicht-formalen Lernens dar. Am Arbeitsplatz erworbene Fähigkeiten gelten
nach dieser Definition als informell erlernt, wenn Lernziele und Lernzeiten nicht festgelegt und der Lern-
prozess weder strukturiert noch organisiert ist.
Nach Dehnbostel (2009) findet informelles Lernen im betrieblichen Kontext zum Beispiel „durch Zuse-
hen, Nachmachen, Mitmachen, Helfen und Probieren“ (S. 23) statt. Informelles Lernen „ergibt sich aus Ar-
beits- und Handlungserfordernissen und ist nicht institutionell organisiert, bewirkt ein Ergebnis, das aus Si-
tuationsbewältigungen und Problemlösungen hervorgeht, wird – soweit es nicht im Rahmen einer formellen
Lernorganisation abläuft – nicht professionell pädagogisch begleitet.“ (Dehnbostel, 2009, 47). Allerdings
schlägt er beispielsweise Seminare, Workshops, Lehrgänge und ‚Structured Learning on the Job‘ dem for-
mellen Lernen zu (Dehnboste, 2009, 50).
Grundlegend gehen wir davon aus, dass es zwei Perspektiven auf informelles Lernen gibt. Zum einen
die Perspektive des Subjekts, die gekennzeichnet ist durch die individuellen Wahrnehmung und fragt, ob
das Lernen bewusst oder unbewusst passiert und ob es auf ein bestimmtes Lernziel gerichtet ist. Zum ande-
ren die Perspektive, die den Kontext betrachtet, also die Bedingungen, unter denen informelles Lernen
stattfinden kann (Rohs, 2013). Je nach Perspektive verwischen hierbei die Grenzen zwischen formalem und
informellem Lernen und ein breites Spektrum an Mischformen entsteht, wobeiwobei das nichtformale Ler-
nen als Zwischenkategorie Orientierung gibt. Kooperations- und Kommunikationsprozesse spielen hierbei
eine wichtige Rolle (Erpenbeck & Sauter, 2007, 100-102).
Aufgabenstellungen, schaffen jedoch informelle Lernanlässe. Genau darin liegen große Potenziale für das
WM, wenn es gelingt dieses informell erworbene Wissen zu mobilisieren.
Die Wissensbewahrung im Blick, können Unternehmen nun wiederum Lerngelegenheiten schaffen, in-
dem sie Zeit und Raum zur Verfügung stellen und den Zugang zu Informationen ermöglichen (Rohs, 2013).
Social Media, mobile Endgeräte und intuitiv nutzbare Technologien auf der Basis von Intra- und Internet
unterstützen und motivieren dabei die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihr Wissen zu teilen und zu vernet-
zen. (siehe Kapitel #unternehmen).
Allerdings ist es trotzdem notwendig, die Mitarbeiter/innen zur Wissensteilung zu motivieren. Die Be-
reitstellung von  Technik  und  das  Schaffen  von Lerngelegenheiten  setzen noch  keinen  Wissensfluss  in
Gang. Dies kann nur in einem angstfreien, motivierenden Arbeitsklima geschehen, das von Partizipations-
möglichkeiten, Transparenz und Selbstbestimmung geprägt ist (Hupfer, 2006, 3). Denn Wissen ist an Men-
schen gebunden und „letztlich kann aber niemand dazu gezwungen werden, sich Wissen anzueignen, sein
Wissen anderen mitzuteilen oder es produktiv für andere […] einzusetzen“ (Wiater, 2007, 135).
Da Wissen immer an  den Menschen gebunden ist,  wird im folgenden Abschnitt  behandelt,  was dafür
spricht den Menschen in den Mittelpunkt zu rücken. Informelles Lernen erweitert das Wissen des Individu-
ums und im Austausch, beispielsweise mit Kolleginnen und Kollegen und Vorgesetzten, fließt dieses Wis-
sen in das Unternehmen zurück. Ein Wissensmanagement, das diesen Wissensfluss unterstützt, verankert
das Wissen im Unternehmen und wirkt Wissensverlusten, Wissenslücken und Wissensbarrieren entgegen
(Reinmann, 2009, 17 ff.). Wissen als Ressource im Blick ist eine Investition in passende Rahmenbedingun-
gen und für die Mitarbeiter/innen auch ökonomisch sinnvoll.
Darauf weist auch die Mittelstandsstudie 2007 hin: 73,3 % der befragten Unternehmen gaben an, dass
sie versuchen Rahmenbedingungen zu schaffen, die geeignet sind, die informelle Kommunikation zwischen
Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen zu fördern (Pfau et al., 2007).)
Lernen kann intentional erfolgen oder ‚zufällig‘ geschehen, findet aber in jedem Fall statt. Bewusst und
stimmig gestaltetes Wissensmanagement erhöht jedoch die Wahrscheinlichkeit, dass organisationsrelevan-
tes Wissen entwickelt wird und bei Bedarf verfügbar ist. Wissen ist, als Ergebnis von Lernen, im Gegensatz
zur Information immer an Menschen gebunden. Unternehmen sollten deshalb stimmige  Rahmenbedingun-
gen schaffen, welche die Mitarbeiter/innen in den Mittelpunkt der Überlegungen stellen. Eine Möglichkeit
die Rahmenbedingungen zu verbessern, sind E-Learning Aktivitäten. Die folgenden Kapitel geben Anre-
gungen wie das informelle Lernen unterstützt werden kann: #kollaboration, #multimedia, #mobil, #blog-
ging.
Die Auswahl sollte auf Basis der Unternehmenskultur und des Wissensmanagement-Reifegrades erfol-
gen, welcher überraschenderweise weniger abhängig von Unternehmensgröße und Branche, als von Ge-
schäftsstrategien und Kernkompetenzen ist (Pawlowsky et al., 2010, 22.).
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